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As empresas necessitam um diferencial expressivo para obter 
sucesso no atual mercado altamente competitivo. Poderiam 
consegui-lo através de pessoas motivadas, o que depende, em parte, 
de um bom relacionamento interpessoal entre seus funcionários. A 
comunicação realizada de forma incorreta poderia resultar em 
desestímulos, revoltas, erros e até mesmo revanchismo entre 
equipes de trabalho e/ou lideranças, gerando um clima 
organizacional desconfortável. Este ensaio teórico buscará 
demonstrar que a prática do feedback associado ao comportamento 
assertivo, quando inserida em ambiente empresarial, poderia 
resultar na motivação necessária para conseguir tal diferencial. Com 
esse fim foi utilizada a metodologia de pesquisa bibliográfica 
buscando associações entre o feedback e a assertividade no 
comportamento das pessoas. Com base nessa pesquisa poder-se-ia 
constatar que a prática do feedback assertivo resultaria nesse 
diferencial, caso seja praticado de forma corriqueira, reduzindo 
possíveis conflitos gerados pelas falhas de comunicações mal fei tas 
ou erroneamente interpretadas.  
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Segundo Montana e Charnov (1998, p. 292), 
“existem várias barreiras a uma comunicação 
eficaz” formadas por influências ambientais ou 
pessoais, devido a isso o ser humano em geral 
apresenta dificuldades de captação e 
interpretação correta das informações 
recebidas, particularmente em seu ambiente de 
trabalho, onde os níveis de estresse alteram-se 
abruptamente conforme a tensão do momento. 
Nessas ocasiões com a utilização da técnica de 
feedback se poderia evitar interpretações 
errôneas causadas por insegurança devida ao 
cargo e/ou função de cada empregado, o que 
poderia gerar desmotivação. 
 
Apesar da possibilidade de reduzir enganos de 
interpretação e suas conseqüências, a prática de 
feedback não é comum nas organizações, no 
entanto a importância da técnica é confirmada 
por Montana e Charnov (1998, p. 292)  ao 
afirmarem que “o feedback fornece 
informações valiosas sobre o que está sendo 
comunicado”, pois as interpretações afetam 
psicologicamente os seres humanos, alterando 
seu comportamento em relação ao meio, como 
reação à compreensão individual das 
informações recebidas.  
 
Essa reação poderia ser controlada e conduzida 
com o uso constante da técnica correta de 
feedback, associada à prática da assertividade, 
derivada do comportamento assertivo, o qual 
poderia trazer diversos benefícios às pessoas e 
empresas. 
 
Sendo assim, este ensaio teórico buscará 
demonstrar que situações de falha de 
comunicação, possíveis de ocorrer em qualquer 
empresa devido às dificuldades de 
comunicação, poderiam ser contornadas. 
 
Para isso serão abordados pontos de vista sobre 
o que motiva as pessoas, como elas se 
comunicam na empresa, técnicas de feedback, 
noções comportamentais além disso buscar-se-á 
definir a assertividade e demonstrar as 
possibilidades de alterar o comportamento 
humano no trabalho, via treinamento, buscando 
torná-lo  mais assertivo melhorando o clima 





Fiorelli (2004, p. 119) define motivação como: 
“Uma energia interior, intrínseca ao ser humano 
e que ocorre em algumas situações, impelindo-o 
a, espontaneamente, exceder o requisito do 
papel desempenhado”. 
 
Para Vergara “motivação é uma força, uma 
energia, que nos impulsiona na direção de 
alguma coisa, é algo que nasce de nossas 
necessidades interiores” (VERGARA, 1999, apud 
FIORELLI, 2004, p. 119). 
 
Segundo Chiavenato (2006) motivação pelas 
necessidades é a teoria do psicólogo Maslow, 
que criou a pirâmide das necessidades. Para 
Maslow o ser humano é motivado pela ordem 
de importância para sua sobrevivência e 
somente sentirá outra necessidade após 
satisfazer a que julga ser primordial no 
momento. 
 
A pirâmide divide-se em cinco necessidades 
básicas interdependentes chegando a se 
confundirem em alguns momentos, sendo estas 
por ordem de importância, partindo da base 
para o topo:  
 
1 – Necessidades fisiológicas: fome, sede, sexo. 
2 – Necessidade de segurança: ordem, 
habitação. 
3 - Necessidade de participação: afeição, amor, 
amizade. 
4 – Necessidade de auto-estima: prestígio, 
status, êxito. 
5 – Necessidade de auto-realização: desejo de 
auto-satisfação. 
(MASLOW, Apud CHIAVENATO, 2006, p. 171) 
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A figura abaixo representa a pirâmide das 
necessidades de Maslow. 
 
Figura 1: Pirâmide das necessidades de Maslow. 
Fonte: (CHIAVENATO, 2006, p. 171) 
 
Criador da teoria das Relações Humanas, Helton 
Mayo define a motivação como sendo “o 
impulso de exercer esforço para o alcance de 
objetivos organizacionais desde que também 
tenha condição de satisfazer a alguma 
necessidade individual”. (MAYO, Apud 
CHIAVENATO, 2006, p. 69) 
 
Analisando a teoria da pirâmide de Maslow e 
ainda a definição de Mayo na teoria das 
Relações Humanas conclui-se que as 
necessidades estimulam a auto-motivação e que 
essa tende a extinguir-se a partir do momento 
em que haja satisfação. 
Ora, as empresas necessitam que seus 
funcionários permaneçam constantemente 
motivados para manterem sua vantagem 
competitiva com base em produção máxima e 
perda mínima, ou seja, qualidade total, possível 
quando há satisfação no ambiente de trabalho, 
de acordo com Fiorelli (2004, p. 119), pois: 
 
Quando a motivação acontece, as pessoas tornam-
se mais produtivas, atuam com maior satisfação e 
produzem efeitos multiplicadores, por isso, 
despertá-la, mantê-la e canalizá-la para os 
objetivos da organização tem sido preocupação 
constante dos administradores . (FIORELLI, 2004, p. 
119) 
 
Segundo Chiavenatto (2006), nos estudos de 
Elton Mayo durante a elaboração da teoria das 
Relações Humanas, comprovou-se através da 
experiência de Hawthorn que a motivação pode 
ser estimulada por fatores como recompensas 
sociais e simbólicas, além das financeiras e 
principalmente pelo convívio das pessoas. 
 
A partir disso, chegou-se ao conceito de clima 
organizacional, que representa o clima 
psicológico e social da empresa, o qual sofre 
alterações conforme a empresa eleve ou não o 
moral motivacional de seu pessoal ao satisfazer 
suas necessidades básicas. Quando o moral está 
baixo, o clima organizacional está negativo e 
desagradável e quando o moral está alto o clima 
será agradável e receptivo. (CHIAVENATTO, 
2006) 
 
Sendo assim, as empresas mantêm, por força de 
lei ou por iniciativa própria, vários benefícios 
motivadores, tais como planos de saúde e 
carreira, vales refeição, transporte e outros, de 
acordo com a possibilidade de cada uma. No 
entanto esquecem, muitas vezes, de valorizar as 
pessoas diretamente com recompensas 
pessoais, tais como placas comemorativas por 
tempo de casa, mantendo certa distância entre 
os funcionários e a empresa, com isso acabam 
inibindo oportunidades de expressão de 
opinião, menosprezando o ato de falar e ouvir, 
que é muito importante psicologicamente para 
o ser humano. (FIORELLI, 2004) 
 
Para Mayo “o ser humano é motivado pela 
necessidade de ‘estar junto’, ‘ser reconhecido’, 
de receber adequada comunicação”. (MAYO, 
Apud CHIAVENATO, 2006, p. 67),  
 
Conte e Brandão (2007, p. 152) observam ainda 
que “a motivação não está dentro do sujeito, 
mas depende diretamente da influência de seu 
ambiente de trabalho”.  
 
Logo se poderia perceber a importância da 
comunicação correta para promover a 
motivação, pois conhecer a empresa o que ela 
oferece e espera e ainda qual é seu conceito 










Para Chiavenato (2006, p. 71) “comunicação é a 
troca de informações entre pessoas”, é o 
principal processo da organização humana e 
pode ser realizada de várias formas: impressa, 
gesticulada, via telefone ou internet sendo que 
o meio de maior interatividade é pela fala, 
porém, seja qual for o canal, é comum haver 
muitas falhas. 
 
Chiavenato (2006, p. 72) observa ainda que a 
comunicação nas empresas teria dois objetivos 
principais: orientar as pessoas com informações 
corretas sobre como realizar suas tarefas e 
ainda “proporcionar atitudes que promovam 
motivação, cooperação e satisfação nos cargos”. 
 
Queiroz (2009) apresenta dados colhidos por 
meio de pesquisa realizada pela DMRH, 
Consultoria de recursos humanos em São Paulo, 
com 1300 trabalhadores dos mais diversos 
cargos, onde se constatou que: 
  47,9% dos entrevistados não estão satisfeitos 
com a qualidade das informações recebidas sobre 
a empresa em que atuam das mais simples 
questões até as sofisticadas como estratégias e 
políticas. 
  69,9% não estão satisfeitas quanto à 
comunicação sobre os critérios de avaliação, 
promoção e/ou reconhecimento na empresa. 
  54,8% estão insatisfeitas com a comunicação dos 
procedimentos e rotinas de trabalho. 
  41,5% só recebem informação sobre objetivos 
estratégicos de curto prazo de vez em quando, 
12% nunca recebem. 
  41,2% recebem de vez em quando informações 
sobre objetivos estratégicos de longo prazo e 
20,8% não recebem nunca. (DMRH 2009, Apud 
QUEIROZ, 2009, p. 58). 
 
Complementando, Queiroz (2009) declara que 
não existe um único culpado por essa situação, 
mas certamente o departamento de recursos 
humanos das empresas é o responsável em 
identificar as falhas e criar programas de 
treinamento para seus lideres disseminarem as 
informações de forma correta. 
 
Poder-se-ia concluir com isso que há uma 
necessidade de comunicação a ser satisfeita e o 
Departamento de Relações Humanas (RH) das 
empresas poderia organizar um programa para 
implementação do feedback, o qual criaria 
oportunidade de troca de informações com 





Minicucci (1995, p. 257) define feedback como 
“uma palavra inglesa, traduzida por 
realimentação, que significa: verificar o próprio 
desempenho e corrigi-lo, se for necessário”. 
 
Moscovici (1995, Apud FIORELLI, 2004, p. 222) 
nos dá a definição como sendo “Um processo de 
ajuda para as mudanças de comportamento; é 
comunicação para uma pessoa, ou grupo, no 
sentido de fornecer-lhe informações sobre 
como sua atuação está afetando outras 
pessoas”.  
 
Para Chiavenato (2006, p. 216) feedback é “um 
subsistema de comunicação de retorno, 
proporcionado pela saída do sistema à sua 
entrada no sentido de alterá-la de alguma 
maneira”.  
 
De acordo com Fiorelli (2004), os seres humanos  
em geral têm grande dificuldade em receber 
feedback chegando a criar mecanismos de 
defesa, tais como:  
 
  Isolamento – A pessoa para de ouvir e isola-se 
em seu mundo interior encerrando a conversa com 
expressões ‘pensarei a esse respeito’ ou ‘vou fazer 
o possível nesse caso’. 
  Negação da realidade – A pessoa, em lugar de 
concentrar-se nas percepções apresentadas passa 
a procurar falhas de interpretação do interlocutor. 
  Racionalização – A pessoa até ouve, mas 
justifica-se com argumentos do tipo ‘afinal, em 
outras organizações também não é assim?’.  
  Deslocamento – Gera frases de defesa, do tipo: 
‘concordo com suas colocações, mas a situação 
seria muito pior se...’.  
  Distração – De repente, a pessoa surpreende-se 
folheando a agenda ou chamando a secretária. 
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 Distorção cognitiva – A pessoa acredita ser 
responsável por tudo que acontece na  
organização. (FIORELLI, 2004, p. 222, 223) 
 
Peterson e Eisenberg (1998, Apud Fiorelli, 2004, 
p. 224) chamam atenção para o fato de que: 
  É muito difícil  receber feedback  
  A dificuldade é tanto maior quanto mais o 
conteúdo da mensagem não se ajusta à imagem 
que a pessoa tem de si mesma. 
  Há considerável demora para o Feedback ser 
incorporado. 
  É mais fácil  de ser aceito se provém de fonte 
confiável, transmitido em linguagem direta e clara, 
com calma, com uma hipótese para consi deração. 
 
Bevilacqua declara que ”o brasileiro tem 
dificuldade tanto de dar como de receber o 
feedback negativo” portanto deve-se usar uma 
forma ou processo que não gere interpretações 
como sendo crítica de ordem pessoal. 
(BEVILACQUA, 2009, Apud BOTTONI, 2009, p. 
51).  
 
De acordo com Bottoni (2009, p. 50), “entre os  
fantasmas que mais assombram esse processo 
está o bloqueio tupiniquim de falar com 
transparência sobre pontos que devem ser 
melhorados”  
 
Ainda para Fiorelli, os principais pontos a serem 
observados para quem dá o feedback, seja 
individual ou em grupo, são: O que? Como? 
Quando? Porque? Local? 
 
 Identificar o que deve ser comunicado, prevendo 
suas reações e interpretações. 
 Utilizar uma forma adequada ao promover a 
comunicação. 
 Comunicar no momento adequado. 
 Diagnosticar o motivo para que a orientação seja 
feita. 
 Escolher o local apropriado para fazê-la. 
(FIORELLI, 2004, p. 225, 226) 
 
Assim como os principais pontos a serem 
observados para quem recebe o feedback, de 
acordo com Fiorelli (2004, p. 226, 227,228) são: 
 
  Não realizar atividades paralelas enquanto 
escuta. 
  Não permitir interrupções de terceiros. 
  Escolher local adequado ao tipo de 
relacionamento existente. 
  Não interromper em momentos inadequados. 
  Não preocupar-se mais em julgar que em 
escutar. 
 
Montana e Charnov (1998, p. 248) afirmam que 
“o uso eficiente do Feedback é uma ferramenta 
poderosa para o controle do desempenho no 
trabalho”.  
 
Diante disso, se poderia concluir que a 
introdução da prática de feedback traria bons  
resultados a funcionários e empresa, resultados 
esses que poderiam ser potencializados se 
combinados com o comportamento assertivo 
em todos os diálogos de interesse profissional. 
 
Com isso poderia ser possível elaborar planos de 
ação para crescimento de funcionários e 
empresa salientando e valorizando suas 
qualidades e comportamentos positivos, 
orientando-os como melhorar sua performance 
com mudanças de atitude, comportamento e 
ainda aprimorar  os conhecimentos e 
habilidades específicos de sua área, criando 
oportunidade para informar ao funcionário o 
que a empresa espera dele e ainda criar o 
hábito de troca de informações corretas entre 




Para Conte e Brandão (2007) o comportamento 
dos colaboradores influi na qualidade final do 
produto, de alguma forma, boa ou ruim, sendo 
que os funcionários podem apresentar três tipos 
principais de comportamento quanto à 
comunicação nas empresas: 
Passivo: É o comportamento do funcionário que 
não se envolve, não comunica algo mesmo 
percebendo que não está correto e que poderá 
causar algum tipo de prejuízo à empresa. 
 
Agressivo: O funcionário comunica se percebe 




O FEEDBACK ASSERTIVO COMO FATOR MOTIVACIONAL  
 
falando com tom de voz muito alto sendo ainda 
inflexível em suas idéias perante os colegas. 
 
Assertivo: É o comportamento ideal, o 
funcionário sempre comunica o que percebe, de 
forma clara, objetiva, suave e firme, sem 
rodeios ou exageros e dentro da verdade, 
realidade e respeito. 
 
Andrade, Alyrio e Macedo (2007) concordam 
com essa afirmação e a completam ao 
declararem que a assertividade poderia ser 
medida em graus, definindo assim o 
comportamento humano, mais especificamente 
de funcionários no trabalho, em três tipos  
principais, como segue: 
 
Agressivo: Quer sempre levar vantagem e 
necessita conviver com perdedores para 
mostrar-se e sentir-se superior, mesmo que com 
uso de artimanhas e manipulações. 
 
Não assertivo: Acaba sempre concedendo 
vantagem, costuma deixar que os outros  
decidam as situações nas quais está envolvido, 
procurando não se comprometer não esboça 
sua opinião ou desejo, mesmo que se 
arrependa. 
 
O assertivo: Também considerado o 
comportamento ideal, procura manter 
igualdade de condições, mesmo tendo 
oportunidade de fazer o contrário. O respeito 
aos seus direitos a aos do outro fazem parte de 
sua conduta ética. 
 
De acordo com Andrade, Alyrio e Macedo 
(2007) o comportamento humano deriva da 
forma como os pais conduziram a educação de 
seus filhos que precisam assimilar as regras de 
conduta social. Uma forma muito repressiva 
poderia gerar o comportamento não assertivo, 
assim como uma muito agressiva geraria o 
agressivo. Pais mais equilibrados, conscientes e 
justos poderiam criar filhos assertivos. 
 
Conte e Brandão (2007) concordam que a 
história de cada pessoa poderia definir seu 
comportamento, mas afirmam que a prática do 
comportamento assertivo potencializaria o 
aproveitamento do feedback e é possível treinar 
os funcionários para que adotem esse 




Assertividade é atitude derivada de asserção, 
segundo Bueno (2001), típica do 
comportamento assertivo ou afirmativo.  
Para Dutra (2007), a prática de assertividade 
poderia trazer diversos benefícios para todos os  
integrantes de uma empresa, os quais poderiam 
ser: 
 
Lidar com os confrontos com mais facilidade e 
satisfação; sentir-se menos estressado; adquirir 
maior confiança; agir com mais tato; melhorar a 
imagem e credibilidade; expressar seu desacordo 
de modo convincente, mas sem prejudicar o 
relacionamento; resistir às tentativas de 
manipulação, ameaças, chantagem emocional. 
bajulação, etc.; sentir-se melhor e fazer com que 
os outros se sintam melhor também (DUTRA, 2009, 
p. 1, 2). 
 
Segundo Chiavenato (2006), a comunicação 
feita de forma correta é importante para o 
relacionamento interpessoal e conseqüente 
resultado positivo para a empresa, uma vez que 
as pessoas trabalham melhor quando conhecem 
as rotinas de seu trabalho e o que a empresa 
espera deles e há entendimento entre os níveis 
hierárquicos, levando cada pessoa a dar sua 
máxima contribuição. 
 
Chelotti, presidente da Associação Brasileira de 
Recursos Humanos (ABRH), declara que: 
 
A falta de clareza e objetividade no que está 
acontecendo provoca um desgaste enorme entre 
os colaboradores, causando insegurança e conflito, 
afetando diretamente o clima da organização e 
refletindo, até mesmo, em parceiros e clientes  
(CHELOTTI, 2009, Apud QUEIROZ, 2009).  
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Com gestores e encarregados de cada setor bem 
treinados e capacitados a trabalharem dentro 
da técnica com a devida aceitação e consciência 
de que o programa seria revertido em 
benefícios para todos e a empresa, a aceitação 
por parte dos funcionários seria facilitada. 
 
Para Dutra (2007) o comportamento assertivo é 
característica natural/normal para poucas 
pessoas, no entanto é possível desenvolve-lo 
quando houver interesse pessoal ou 
necessidade profissional, sendo que para 
desenvolver o comportamento assertivo requer-
se preparação psicológica e prática da empatia 
(a arte de se colocar no lugar do outro) para 
aceitar o mesmo comportamento nas demais 
pessoas, pois a assertividade, muitas vezes, é 
confundida com agressividade ou excesso de 
franqueza, o que dificulta a aceitação mesmo 
por alguém que pratique esse comportamento.  
 
Isso se deve ao fato de que o assertivo fala “sem 
enrolar, inventar ou distorcer os fatos, e não diz 
uma vírgula além do necessário” (GERHINGER, 
2001, p. 65). 
 
Devido a esse pormenor, Conte e Brandão 
(2007) afirmam que o ambiente empresarial 
deve estar preparado para pessoas assertivas, 
pois um funcionário que seja capaz de apontar 
falhas ou elogiar um colega sem exageros ou de 
forma não punitiva receber um retorno 
desfavorável toda vez que fizer isso, poderia 
deixar de fazê-lo no futuro, portanto todos  
devem estar cientes e participativos desse tipo 
de programa. 
 
Dutra (2007) apresenta algumas sugestões para 
que se promova o desenvolvimento da 
assertividade, quais sejam:  
 
Desenvolver auto-estima, a autoconfiança e a 
segurança pessoal; 
Desenvolver a empatia e ser capaz de perceber os 
seus próprios direitos e os dos outros; 
Desenvolver a capacidade de argumentação e a  
habilidade de comunicação clara e objetiva; 
Desenvolver a coragem para correr riscos 
calculados e 
Ter conhecimentos mínimos necessários e opiniões 
próprias sobre os fatos(DUTRA, 2007, p. 1). 
 
Dutra (2007, p. 1) também afirma que “essas 
atitudes podem ser desenvolvidas por meio de 
modernas técnicas de treinamento”, com que 
então é possível adaptar um treinamento 
adequado a cada empresa para desenvolver o 
comportamento e sua aceitação no trato do dia 





Bottoni (2009, p. 50) apresenta dados colhidos 
em 120 empresas pela Hay Group Consultoria 
onde se constatou que apenas 47% dos 
funcionários entendem claramente o feedback 
passado pelo superior, nesses casos “o que é 
uma ferramenta poderosa pode se transformar 
em uma perigosa arma na organização”. 
 
Para Bottoni (2009), os gestores têm grande 
dificuldade em conceder Feedback correto e 
franco aos subordinados. O staff de RH 
geralmente sabe como fazê-lo, mas passar essa 
capacidade aos gestores que iniciarão o 
processo com os colaboradores é um paradigma 
a ser derrubado, pois há barreiras para 
aceitação, tais como preconceito ou sensação 
de perca de poder e controle. 
 
No entanto Bottoni (2007) afirma que deve 
partir do departamento de Recursos Humanos  
(RH) um treinamento específico aos gestores 
que deverão criar um clima de confiança ao 
fornecer o feedback correto, consistente e 
transparente aos seus comandados, deverão 
dedicar tempo para diálogos gerando percepção 
da vontade de ajudar realmente e ainda que 
deverão reunir exemplos bons e maus para usá-
los como comparativo comportamental e de 
produtividade.  
 
Puliti (2009, Apud Bottoni, 2009, p. 50) diretor 
da Hay Group Consultoria, afirma que “se, num 




O FEEDBACK ASSERTIVO COMO FATOR MOTIVACIONAL  
 
está sendo criticado e você (gestor) não tiver, a 
conversa morre ali” e ainda que: 
 
Cabe ao RH ser um multiplicador, fazer com que as 
outras áreas entendam o conceito de feedback e o 
utilizem da melhor forma. Quanto mais essa 
cultura for forte na organização, mais natural e 
eficiente será o processo (PULITI, 2009 Apud 
BOTTONI, 2009, p. 51, 52). 
 
Para Dutra (2007) o staff de RH é o grande 
responsável em disseminar a prática da 
assertividade e devem estar cientes de três 
pontos principais em seu cronograma de 
trabalho: dar o exemplo e usar de assertividade 
em sua rotina na empresa, valorizar esse 
comportamento ao fazer seleção de pessoal e 
ainda iniciar um programa de treinamento pelos  
níveis hierárquicos mais altos e depois expandir 
para os demais cargos, de cima para baixo. 
  
Logo, o gestor deverá estar preparado para dar 
o feedback e ainda aberto e receptivo a 
possíveis perguntas e para o feedback de 
retorno do funcionário em relação à sua 
conduta, pois para introduzir a prática da 
assertividade em ambiente empresarial requer-
se paciência e disciplina dos responsáveis, uma 
vez que irão mudar conceitos e estilos de vida, 
por isso devem estar preparados  
psicologicamente para buscar a aceitação por 
parte dos funcionários dando o exemplo em sua 




Despertar a auto-motivação nos funcionários  
não é suficiente para manter um bom 
desempenho, o ser humano necessita de 
estímulos externos para manter-se motivado, 
também aqui se pode perceber a importância 
da prática constante do feedback  como apoio 
ao desenvolvimento pessoal e empresarial. 
 
As dificuldades para popularizar essa prática são 
muitas, porém o gestor do Departamento de 
Relações Humanas (RH), de cada empresa 
certamente terá condições para elaborar e 
implementar um programa de treinamentos  
adaptado às características de sua empresa, tais 
como numero de pessoas envolvidas, 
localização, grau de estudos, tempo disponível e 
nível hierárquico devendo realizar treinamentos  
distintos para cada nível.  
 
Para obter melhor resposta deve ainda iniciar o 
treinamento pelos níveis mais altos de 
comando, os quais devem estar muito bem 
preparados e conscientes que serão derrubadas 
as barreiras hierárquicas para tratamento de 
problemas, planos e estratégias de igual para 
igual, para então partirem para o treinamento 
dos funcionários das áreas comuns. 
 
Ao iniciar o programa serão encontradas muitas 
rejeições e as mais diversas objeções, pois será 
necessário quebrar paradigmas, alterar 
conceitos e enfrentar preconceitos, nesses casos 
os responsáveis pelo programa deverão estar 
bem preparados para contorná-las, demonstrar 
e convencer essas pessoas exatamente com a 
boa prática do feedback, associado à 
assertividade necessária para o momento, 
comunicando quais os objetivos e vantagens 
pessoais e para a empresa, advindas da 
aceitação e uso da técnica. 
 
Uma empresa com funcionários assertivos que 
aceitem e forneçam feedback poderia ganhar 
muito em rendimento, solução rápida de 
problemas sem alarde ou exageros, redução ou 
fim de problemas de relacionamento. Isso se 
deve ao fato de sentirem confiança e que têm 
liberdade de expressão, dentro de parâmetros  
de realidade, respeito mútuo e lealdade entre 
indivíduos e a empresa, o que poderia promover 
motivação e excelente clima organizacional sem 
desavenças ou disputas internas que acabam 
provocando desunião e prejuízos morais e 
financeiros. 
 
Para facilitar a aceitação do progra ma completo 
os responsáveis poderiam demonstrar as 
possíveis vantagens do uso da técnica de 
feedback somado à assertividade com descrição 
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dos benefícios em cada área, as quais poderiam 
ser: 
 
Para o funcionário: Desenvolvimento pessoal e 
profissional; clareza das expectativas futuras na 
empresa; melhora no desempenho profissional; 
autoconhecimento e aceitação do outro e 
reconhecimento de seus pontos fortes e os a 
melhorar 
 
Para o grupo: Maior união e cooperação; 
confiança e facilidade de comunicação; melhor 
desempenho e agilidade na solução de 
problemas. 
 
Para o gestor: abertura de comunicação; 
confiança mútua; crescimento profissional e 
pessoal; possibilidade de ajuda real ao 
funcionário e maior facilidade para tomada de 
decisões. 
 
Para a empresa: foco no trabalho; melhoria no 
desempenho com maior resultado; 
concentração de forças direcionadas ao sucesso 
e crescimento e vantagem no mercado.  
 
No entanto, Conte e Brandão (2007) alertam 
para que se atente ao fato de que realmente há 
necessidade de implementar um programa de 
melhoria de comunicação via feedback com 
assertividade, o qual deve ser realizado caso se 
constate que os funcionários não sabem 
comunicar-se entre si e que isso está resultando 
em algum tipo de perca para a empresa, pois 
poderia haver casos em que geraria maior 
prejuízo que lucro devido aos custos envolvidos. 
 
Portanto, o sucesso de um programa como esse 
poderia reduzir situações corriqueiras que 
poderiam criar problemas internos, geradas, 
muitas vezes, pela má interpretação das 
informações recebidas e que, em caso contrário, 
não passariam de simples fatos resolvidos  
imediatamente, apenas com o uso do feedback 
assertivo, transformando informações em 
comunicação de fato, mantendo a motivação 
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